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Kokkuvõte 
Organisatsioonikultuur on võtmesõnaks, mis mõjutab ettevõtete tulemuslikkust ja efektiivsust, 
suuresti läbi töötajate rahulolu ja motivatsiooni kujundamise. Erandiks selles valdkonnas ei 
ole ka koolid. Välismaised uurijad on pööranud palju tähelepanuorganisatsioonikultuuri 
uurimisele haridusasutustes, leidmaks organisatsioonikultuuri ja õpetajate motivatsiooni 
vahelisi seoseid. Käesoleva kvantitatiivse uurimustöö eesmärgiks oli uurida 
organisatsioonikultuuri ja motivatsiooni teoreetilist tausta ning läbi viia pilootuuring, 
selgitamaks välja, kas sarnaseid seoseid organisatsioonikultuuri ja motivatsiooni vahel võib 
täheldada ka Eesti õpetajate seas. 
Uurimuses osales 197 õpetajat Tartu- ja Jõgevamaalt, kes täitsid koolis valitseva 
organisatsioonikultuuri ja õpetajate motivatsiooni mõõtva küsimustiku. Tulemustest selgus, et 
kaasatud ja paindlik juhtimisstiil mõjutab positiivselt õpetajate motivatsiooni, sealjuures 
tugevam seos ilmnes välise motivatsiooni puhul. Samuti oli uuringus osalenud õpetajate 
motivatsioon positiivses korrelatsioonis organisatsioonikultuuri kahe dimensiooni– sisu ja 
mõju määraga. Maa- ja linnakoolide vahel statistiliselt olulisi erinevusi ei täheldatud ning 
mehi ja naisi ei olnud gruppide ebavõrdsuse tõttu võimalik võrrelda. 
Märksõnad: juhtimisstiil, organisatsioonikultuur, sisemine ja välimine motivatsioon, õpetajate 
motivatsioon. 
 
Summary 
RELATIONS BETWEEN TEACHERS’ MOTIVATION AND ORGANIZATIONAL 
CULTURE IN SCHOOL 
Organizational culture appears to be a key factor in affecting efficiency and effectiveness of 
companies, greatly through creating contentment and motivation in employees. Schools are 
not an exception in this subject. Foreign researchers have paid a great deal of attention to 
studies of organizational culture in educational institutions, exploring its relations to teachers’ 
motivation. The aim of this quantitative research was to study theoretical backgrounds of 
organizational culture and motivation, and to carry out pilot research to find out if similar 
relations between organizational culture and motivation among teachers could be observed in 
context of Estonian educational system.  
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Overall 197 teachers from Tartu County and Jõgeva County participated in this study, all of 
whom filled a questionnaire measuring organizational culture and motivation in respective 
schools. Results revealed that involvement and flexibility in school’s management style have 
positive effects on teachers’ motivation, while stronger relation occurred in case of exterior 
motivation. Also, the motivation of teachers participating in this study showed positive 
correlation in relation to two dimensions of organizational culture – extent of content and 
effect. There were no statistically relevant differences between country schools and town 
schools, and it also appeared to be impossible to draw valid conclusions in comparing male 
teachers and female teachers due to imbalance in groups.   
Keywords: management style, organizational culture, exterior and interior motivation, 
teachers’ motivation 
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Sissejuhatus 
 
Viimastel aastatel on Eesti ühiskonnas aktuaalseks muutunud õpetajate hea- ja 
rahulolu puudutavad teemad. Haridustöötajad on ühiselt üritanud tähelepanu tõmmata 
õpetajate palga, töötingimuste ning töökoormust puudutavatele küsimustele (Eesti 
Haridustöötajate Liidu koduleht). Teisisõnu on tekkinud olukord, kus õpetajad tajuvad, et 
nende panust ei väärtusta ühiskond piisavalt, mis omakorda võib tähendada motivatsiooni 
langust oma töö suhtes. Teiseks probleemiks Eesti haridusmaastikul on õpetajaskonna 
vananemine ja noorte õpetajate vähene pealekasv. Kõik need faktorid võivad küsimuse alla 
seada kooli efektiivsuse (Owens, 2004). Kuna organisatsioonikultuur mängib olulist osa 
õpetajate motivatsiooni juures (Silman, & Simsek, 2009; Thoonen & Sleegers & Oort & 
Peetsma, & Geijsel, 2011)  ja motivatsioon on võtmesõnaks tulemusliku ja eesmärgipärase 
käitumise juures (Çınar & Bektaş & Aslan, 2011),  on kooli kui organisatsiooni jaoks eriti 
oluline leida üles need aspektid ja faktorid, mille abil suurendada oma töötajate motiveeritust 
valitud ametis jätkama ning ühtlasi tegutsema efektiivselt organisatsiooni liikmena.  
Owens (2004) on organisatsioonikultuuri tähtsuse mõistmiseks toonud välja järgneva: 
Organisatsioonikultuuri mõiste on kujunenud peamiseks mõistmaks organisatsioonilist 
käitumist ja selle tulemuslikkust... Aja jooksul saab organisatsioonikultuur nii sügava 
tähenduse, et määratleb selles osalejate oletused, väärtused, uskumused, normid ja 
isegi arusaamad... Koolides läbiviidud uurimused on tugevalt toetanud uskumust, et 
organisatsioonikultuur on põhiline faktor, mis määrab ära haridusliku organisatsiooni 
edukuse. (lk 212) 
Seega võib väita, et koolide edukus on määratud ära organisatsioonikultuuri poolt. 
Eestis on organisatsioonikultuuri uurinud põhjalikumalt Maaja Vadi (2000) ning tema 
doktoritöös leidsid käsitlemist organisatsioonikultuuri ja väärtuste vahelised seosed. Palju 
organisatsioonikultuuri alaseid töid on kaitstud majandusteaduskonnas, aga need on oma 
valdkonna spetsiifilised. Organisatsioonikultuuri Eesti haridusasutustes on seni vähe uuritud. 
Näitena võib tuua Sirje Pihlapi (2008), kes leidis uurimustöös, et kooli organisatsioonikultuur 
on positiivses seoses kooli atraktiivsusega. Lisaks on koostööaspektist ajendatult uurinud 
organisatsioonikultuuri erikoolides Hämmel ja Vadi (2004). See-eest on tehtud mitmeid 
uurimustöid seoses sisehindamisega, selgitamaks välja õpetajate töörahulolu mõjutavaid 
tingimusi (Lepik (2009), Klaamas, 2009). Abroi (2009) võrdles Eesti, Soome ja Tšehhi 
õpetajaid motiveerivaid tegureid ning leidis, et õpetajate motivatsioon on universaalne nähtus, 
kuid antud tööd haridusasutuse organisatsioonikultuuri tervikuna ei käsitle.  
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Välismaistest uurijatest on antud teemat käsitletud rohkem (nt Lee, 2006; Silman & 
Simsek, 2009; Thoonen et al., 2011). Need uurimustööd on pööranud tähelepanu 
organisatsioonikultuuri ja juhtimisstiili mõju uurimisele nii õpetajate motivatsioonile kui ka 
töörahulolule. Sarnaseid terviklikke organisatsioonikultuuri alaseid uurimusi 
haridusvaldkonnas, mis käsitleksid ka õpetajate motivatsiooni, töö autor Eestis läbi viidud 
uurimuste seast ei leidnud. Seega seisneb käesoleva töö originaalsus organisatsioonikultuuri ja 
motivatsiooni vaheliste seoste uurimises õpetajate seas. 
Tulenevalt eelnevast seati käesoleva bakalaureusetöö eesmärgiks välja selgitada, kas 
Eesti koolides saab õpetajate motivatsioonitaset seostada koolis valitseva 
organisatsioonikultuuriga. Seoste ilmnemisel teha kindlaks, mil viisil ja mis aspektides on 
organisatsioonikultuur seotud õpetajate motivatsiooniga, et tulemustest lähtuvalt teha 
ettepanekuid koolidele, kuidas muuta oma organisatsioon efektiivsemaks ja seal töötavad 
inimesed motiveeritumateks ning rahulolevamateks.  
Toetudes varasematele uuringutele ja teooriatele püstitati uurimustööle järgnevad 
hüpoteesid: 
1. Paindliku ja kaasatud juhtimisstiiliga organisatsioonikultuuri tunnetamine on 
positiivses seoses nii õpetaja sisemise kui ka välimise motivatsiooniga (Eyal & Roth, 
2011; Hofstede, 1992; Somech, 2010; Lee, 2006; Thoonen et al., 2011) 
2. Organisatsioonikultuuri kaks dimensiooni, mõju määr ja sisu on positiivses 
korrelatsioonis õpetajate motivatsiooniga (Hofstede, 1992; Vadi, 2000) 
3. Ühtekuuluvustunde tunnetamise tugevus on positiivses korralatsioonis 
motivatsiooniga. (Thoonen et al., 2011) 
Bakalaureusetöö jaguneb kahte suuremasse ossa- teoreetilisse ja empiirilisse. Esimeses, 
teoreetilises osas, selgitatakse organisatsioonikultuuri mõistet ja olemust, vaadeldakse 
erinevaid lähenemisi, tutvutakse motivatsiooniteooria põhiseisukohtadega ning leitakse 
organisatsioonikultuuri ja motivatsiooni ühisosa. Teises, empiirilises osas, kirjeldatakse 
uurimuse läbiviimise metoodikat ning analüüsitakse tulemusi.  
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1.  Organisatsioonikultuur 
1. 1. Organisatsioonikultuuri mõiste ja olemus 
Vaadeldes organisatsioonikultuuri kui mõistet on mõistlik lähtuda selle sõna mõlemast 
poolest: organisatsioonist ja kultuurist. „Organisatsioonist võib rääkida kõigi ühenduste 
puhul, kus inimesed on kokku tulnud mingi eesmärgi saavutamiseks, luues määratletava 
omavaheliste suhete struktuuri. Organisatsioonidena võib käsitada äritegevuseks loodud 
ühendusi, kuid ka valitsust, koole, teenindusettevõtteid, ühinguid jne. ... Organisatsioon on 
inimeste ühendus, mida seovad struktuur, tehnoloogia ja strateegia.“ (Vadi, 1997, lk 11) 
Owens (2004) rõhutab, et organisatsiooni ei saa käsitleda pelgalt materiaalsena, kuigi selle 
füüsiline keskkond seda on, kuna oma olemuselt on see sotsiaalselt konstrueeritud reaalsus, 
mida iga indiviid võib käsitleda ja tunnetada erinevalt. Seega on organisatsiooni eelduseks  
inimressurss, kes kujundab organisatsiooni olemuse. Organisatsiooni toimimiseks on vajalik 
eesmärk ja omavaheline kokkulepe, kuidas eesmärgi suunas liigutakse. Põhimõtete ja 
väärtuste kaudu kujuneb organisatsioonile juurde teine mõõde- kultuur.  
Goodman ja Hirsch (2010)  on organisatsioonikultuurist rääkides arvamusel, et see ei 
erine paljuski lähenemisest, mis on antropoloogidel, vaadeldes ja kirjeldades inimgruppide 
kultuure. Kultuur on üldises mõistes „väärtuste ja uskumuste süsteem, mis on kujundatud läbi 
isikliku elukogemuse ning mida mõjutavad ajalooline traditsioon, sotsiaalne positsioon, 
poliitilised sündmused, rahvus ja religioon“ (lk 78). Leidub ka teistsuguseid lähenemisi, 
näiteks on Hofstede (1997) arvamusel, et  organisatsioonikultuur on  mitmes mõttes erinev. 
Kasvõi seetõttu, et organisatsioonikultuuri on võimalik teatud määral valida, see hõlmab vaid 
osa meie päevast (tööaja) ja võrreldes näiteks rahvuskultuuriga on võimalik sellest välja 
astuda.  
Niisiis loob kultuur organisatsiooni juurde teise dimensiooni, lisades esialgsele 
korrastatusele juurde väärtused, sümbolid, käitumisviisid. Siimon ja Vadi (1999) märgivad, et 
kultuur on terviklik nähtus, millel on palju avaldumisvorme. Roots (2002), üritades 
defineerida kultuuri mõistet, tähendab samuti, et „ nii keeruka, kõikehõlmava, paljutahulise ja 
–kihilise nähtuse kui kultuur puhul pole ükski loetelu ammendav, ikka jääb midagi välja, ikka 
tuleb lõppu lisada jne või vms.“ (lk 6)  
Ka Schein (1992), üritades seletada organisatsioonikultuuri mõistet, seab suurema 
rõhu kultuuri olemusele, organisatsiooni käsitleb ta kui gruppi (jättes esialgu välja selle 
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suuruse, struktuuri jms). Organisatsiooni või mis iganes grupi kultuuri võib defineerida 
järgnevalt: 
See on muster jagatud põhiarusaamade kohta, mille grupp on omandanud/ õppinud 
lahendades oma probleeme, mis on kerkinud välise kohanemise ja sisemise 
integratsiooni vajadusest tulenevalt ning mis on töötanud piisavalt hästi, et neid pidada 
õigeteks ja sellest tulenevat õpetatakse neid uutele grupi liikmetele kui korrektset viisi, 
kuidas tajuda, mõelda ja tunda puututes kokku probleemidega. (lk 12) 
Organisatsioonikultuuri mõistmisel on pandud suur rõhk käitumuslikele mustritele, 
arusaamadele, probleemide lahendamise viisile, omavahelise suhtlemisele ja normidele. 
Tuginedes Owens´ile (2004) võib väita, et kõik, mis puudutab organisatsioonikultuuri 
defineerimist, rajanebki kahel põhikomponendil: normidel ja eeldustel. Normide alla mahub 
kõik see, mis mõjutab inimeste käitumist organisatsioonis ja mida võib vaadelda kui 
kirjutamata reegleid ning need normid tuginevad eeldustel, mis on määratud organisatsioonis 
olijate maailmapildiga- mis on võimalik, mis võimatu, mis õige, mis vale. 
  Nii ongi paljud autorid ühel meelel selles, et organisatsioonikultuuri defineerimine on 
keeruline tegevus. Antud mõiste sisaldab endas paljusid erinevaid aspekte, mis on omavahel 
seotud ning mõjutavad üksteist. Võtmesõnadeks organisatsioonikultuuri juures võib pidada:  
väljakujunenud traditsioone ja tavasid/ rituaale, ühiseid väärtuseid, reeglitesüsteemi, 
juhtimisstruktuuri ja –viisi, terviklikkust, ajaloolist tausta.  Samas ei tohiks Vadi (1997)sõnul 
langeda lõksu, kus organisatsioonikultuuri hakatakse analüüsima üksikute, selgemini 
määratlevate tunnuste abil, kuna organisatsioonikultuur iseenesest on tervik ja osadeks 
jagamatu nähtus. Antud ideed kultuuri terviklikkusest toetab ka Schein (1992) öeldes, et 
vastupidiselt selle üksikutele komponentidele on kultuur sügav ja stabiilne.  
1. 2. Erinevad lähenemised organisatsioonikultuuri tüüpidele 
Organisatsioonikultuuri ja selle erinevaid tüüpe on vajalik mõista ja nende toimimise 
seaduspärasusi teada, sest kultuuri kvaliteedist sõltub töötajate õnnelikkus (Schein 1992), 
hakkamasaamine muutustega (Vadi 2000) ning paljud muud tegurid. Tihti tehakse viga, et 
lähtutakse organisatsioonikultuurist rääkides vaid juhtimisstiilist. Juhtimisstiil ja 
organisatsioonikultuur ei ole samatähenduslikud, kuid nad moodustavad terviku - kui pole 
üht, ei saa esineda ka teist. Kinnitust on leidnud ka erinevate juhtimisstiilide mõju erinevus 
õpetajate motivatsioonile (Eyal & Roth, 2011). 
Schein`i (1992) sõnade kohaselt on kultuur mitmemõõtmeline ja mitmekülgne nähtus, 
mida pole kerge jagada mõneks selgesti eristuvaks  üksikuks dimensiooniks. Ning enne kui 
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1. Esemed ja tehiskeskkond 
 
     2. Jagatud väärtused 
 
      3. Baasarusaamad Alateadlikud, iseenesest 
mõistetavad uskumused 
Teadvustatud osa ehk 
strateegiad, eesmärgid 
        Nähtav osa             
organisatsioonist 
hakata seda jagama erinevateks tüüpideks, tuleks pöörata tähelepanu erinevatele tasanditele, 
mis kultuuris esinevad ning mis üksteisest eristuvad teadvustamise määra poolest (joonis 1). 
Alateadlikelt ja aja jooksul kujunenud uskumustelt ja arusaamadelt kasvavad välja omaks 
võetud, kõigi poolt teadvustatud väärtused, mis on aluseks organisatsiooni strateegiatele ja 
eesmärkidele ning omakorda neil rajanevad nähtavad organisatsiooni osad, milleks on nii 
füüsilise keskkonna osad, arhitektuur, keel, tehnoloogia, tooted, riietumisstiil, rituaalid, 
tseremooniad jne. Ja kuigi algul võib tunduda, et nähtavat osa on kõige lihtsam mõista, on 
seda siiski tihti raske dešifreerida. Schein (1992) toob näite, et nii maajad kui egiptlased 
ehitasid hiiglaslikke püramiide, kuid nende tähendus oli kultuurilises mõttes erinev - ühtede 
jaoks matmispaik ja teistele nii matmispaik kui ka tempel. Nähtus on üks, kuid selle tähendus 
saab teatavaks vaid kultuuri teades ja tundes. Kultuuri uurimise ja mõistmise seisukohalt on 
kõige tähtsamal kohal baasarusaamad ja asudes muutma organisatsiooni kultuuri, tuleks 
alustada tööd just viimasest.  
 
 
 
 
  
 
 
Joonis 1. Kultuuri tasandid, Schein (1992)  
 
 Organisatsioonikultuuri dimensioonidena eraldab Schein (1992) nähtused kahte suurde 
gruppi - esimesed, mis aitavad toime tulla väliste muutustega ja teised, mis töötaksid hästi 
sisemise integratsiooni tingimustes. Vadi (1997; 2000) käsitluse kohaselt on võimalik jagada 
organisatsioonikultuuri liike kahest selgepiirilisest dimensioonist lähtuvalt - mõju määrast ja 
sisust. Mõju määra kirjeldatakse skaalal tugev - nõrk, sisu aga skaalal positiivne - negatiivne. 
Mõju määr seisneb selles, kui palju organisatsiooni liikmed jagavad sarnaseid väärtusi ja 
tõekspidamisi, kuivõrd hästi omavahel suheldakse ja läbi saadakse. Sisu ehk positiivsus - 
negatiivsus seisneb aga selles, kuivõrd toetavad ollakse juhtkonna suhtes, kuivõrd kaasatud 
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otsuste tegemisse ning kas organisatsiooni eesmärke nähakse ka enese eesmärkidena ja 
kuivõrd õiglaselt on jaotatud tulu.  
 Hofstede (1992) käsitleb kultuuri tüüpe lähtuvalt neljast  põhidimensioonist, milledeks 
on: võimudistants (väike kuni suur), kollektiivsus versus individualism, feminiinsus versus 
maskuliinsus ning määramatuse vältimine. Kõiki neid aspekte sobib vaadelda ka kooli kui 
organisatsiooni seisukohalt. Suure võimudistantsi puhul kehtivad ranged reeglid alluvate ja 
ülemuste vahelises suhtluses ning alluvussuhted on kindlad ja hierarhilised. Väikese 
võimudistantsi korral tehakse otsuseid kooskõlastatult ning ei rõhutata alluvate ja ülemuste 
erinevusi - kõik organisatsiooni liikmed on võrdsed ja vajalikud, vaid rollid on erinevad. Teise 
dimensiooni juured peituvad selles, kas grupi huvid kaaluvad üles indiviidi huvid või 
vastupidi. Maskuliinsus on suuresti määratud tunnustuse, saavutusvajaduse jms kaudu, samas 
kui feminiinsus tähtsustab häid suhteid, kindlustunnet jne.  Määramatuse vältimine (nõrk või 
tugev) aitab aru saada kuivõrd aldis on mingi kultuur muutustele ning kuidas muutustega 
toime tullakse. Ettevõtete kultuure uurides identifitseeris Hofstede (1992) ka 
kuuedimensioonilise lähenemise: 
1. Protsessile orienteeritud vs tulemusele orienteeritud 
2. Töötajale orienteeritud vs tööle orienteeritud 
3. Kolkalik vs professionaalne  
4. Avatud süsteem vs kinnine süsteem 
5. Nõrk kontroll vs tugev kontroll 
6. Normatiivne vs pragmaatiline 
 Handy ja Aitken (1990) toovad välja, et organisatsioonikultuuri juures saab täheldada 
nelja  põhimudelit: ringi ehk võimu, rolli, ülesande ja isiku kultuuri, kuid väga harva esineb 
vaid üks ja selge mudel. Enamasti on organisatsioonides kõigist neljast kultuuri põhimudelist 
koosnev vorm. Organisatsiooni edukuse aga tagab see, kas saadakse erinevate mudelite õige 
suhtearv õigel ajal. Ringi kultuuri kirjeldab ämblikuvõrgu kujund, kus keskel asub juht, ning 
mida lähemal juhile asutakse, seda rohkem võimu omatakse. See kultuurivorm on edukas 
situatsioonides,  kus on oluline osa isiksusel ja kiirel reageerimisel (nt kriisisituatsioonides, 
poliitikas, kunsti- ja teatrimaailmas). Rollikultuuri iseloomustavaks kujundiks on Kreeka 
tempel, kus tööülesanded ja rollid on jaotatud loogiliselt ning igale rollile vastavad kindlad 
ülesanded. Rollikultuur on väga bürokraatlik kultuur, mille toimimine on edukas stabiilses, 
muutumatus  keskkonnas. Ülesandekultuuri iseloomustab võrgustik, kus - nagu kultuuri 
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nimigi ütleb - on esikohal ülesannete, probleemide lahendamine ja tähtsustatakse omavahelist 
koostööd ning oskuste ja vastutuse jagamist. Töötavad kõige efektiivsemalt olukorras, kus 
organisatsioon kannab probleemi lahendamise eesmärki. Isikukultuuri nimetatakse väga 
erinevaks kolemest esimesest, kuna siin on esikohal indiviid oma oskustega (nt arstid 
praksises, vandeadvokaadid, kunstnikud oma stuudiotes, teadlased väikestes laborites jne) ja 
organisatsioon on vaid koht, kus oma oskusi realiseeritakse.    
 Owens (2004; lk 208-209), tuginedes Rensis Likerti välja töötatud teooriale, nimetab 
nelja juhtimissüsteemi: 1. Ekspluateeriv autoriteetne -  motivatsioon põhineb kartusel ja 
üksnes raha ja staatuse saavutusvajadusel; omavaheline koostöö peaaegu, et puudub;  
käskusid väljastatakse, vasturääkimist ei tolereerita, otsused tehakse vaid juhtide poolt. 2. 
Heatahtlik autoriteetne -  motiveerivateks faktoriteks on raha, saavutus, võimu suurendamine, 
mõnikord põhinevad ka hirmul; eksisteerib vähene omavaheline koostöö; tähtsamad otsused 
tehakse juhtkonna poolt, kuid osaline vastutus otsuste tegemisel on antud ka madalamal 
asuvatele liikmetele. 3. Konsultatiivne - motiveerivad faktorid on erinevad, tähtis selle juures 
on vastutustunde olemasolu, ollakse rahul oma töö, kolleegide ja organisatsiooniga; toimib 
mõõdukas omavaheline koostöö; otsustusprotsess on jaotatud. 4. Osalusdemokraatlik - 
motivatsioon on seotud usalduse ja vastutusega; informatsioon on kättesaadav kõigile, otsused 
langetatakse koostöös; grupi eesmärke tajutakse enda omadena.  
 Erinevaid lähenemisi, kuidas ja mille alusel hinnata organisatsioonikultuuri, on palju. 
Käesolevas töös käsitlemist leidnud autorite lähenemisi võib pidada erinevateks, kuid olulise 
ja tähtsa ühisosa neis moodustab organisatsiooni liikmete omavaheline suhtlemine, kaasamine 
otsustusprotsessidesse ning suhtumine organisatsiooni juhtimisse. 
1.3. Organisatsioonikultuuri roll koolides 
Tsiteerides Owensit (2004): „Koolides läbiviidud uuringud on tugevalt toetanud 
uskumust, et organisatsiooni kultuur on fundamentaalne faktor määramaks ära haridusliku 
organisatsiooni kvaliteedi“ (lk 212). Organisatsioonikultuuri haridusasutustes ja selle seost 
saavutusega on analüüsinud ka James & Connolly (2009). Lisaks on paljud uuringud (Eyal & 
Roth, 2011; Thoonen et al., 2011; Somech, 2010; Lee, 2006)  näidanud, et direktorite 
juhtimisstiil, mis on üheks oluliseks osaks organisatsioonikultuurist, mängib väga olulist rolli 
õpetajate motivatsiooni ja heaolu juures. Eesti tingimustes on enamus tähelepanust 
koondunud majanduslike organisatsioonide kultuuri uurimisele, et optimeerida tootmist, 
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parandada organisatsiooni funktsioneerimist ja tagada organisatsioonile pikk eluiga. Vajalik 
oleks suurendada sarnaste uuringute osakaalu ka haridusasutustes, sest ….  
Silman ja Simsek (2009), võrreldes kahe täiesti erinevas kultuuriruumis asuva kooli 
organisatsioonikultuuri ja selle mõju õpetajate motivatsioonile, näitasid, et kehvad füüsilise 
töökeskkonna tingimused, ülemäärane sekkumine nii juhtide kui lapsevanemate poolt ning 
bürokraatlik asjaajamine mõjuvad õpetajate motivatsiooni alandavalt. Õpetajate motivatsiooni 
aitab tõsta hea füüsiline töökeskkond, täiendkoolitusvõimaluste olemasolu ja õpetajate 
otsustusprotsessi kaasamine. Lisaks tekitab õpetajate otsustusprotsessi kaasamine olukorra, 
kus kooli eesmärke tajutakse tugevamalt ka enda eesmärkidena (Thoonen et al., 2011). Samas 
rõhutab Somech (2010), et kuigi uurimustulemused on näidanud, et õpetajate 
otsustusprotsessi kaasamisel on positiivne mõju kooli ja õpetajate enda tulemustele, tuleks 
siiski suhtuda sellese väitesse ettevaatlikult. Seda ennekõike seetõttu, et koolides on otsustesse 
kaasamine kontekstispetsiifiline ning võib peita endas riski, et see muutub õpetajatele lihtsalt 
lisapinge allikaks ning vajalikud oleksid selleteemalised longituud uuringud. 
Otsustusprotsessi kaasamine ei tohiks olla sunduslik ja lihtsalt näiline, ilma reaalseid muutusi 
organisatsioonis kaasa toomata, sest võib tekitada õpetajates tunde, et koosolekutel osalemine 
on mõttetu lisakohustus ja ajakulu.  
Thoonen jt (2011) selgitasid välja, et kooli eesmärkide tajumine isiklike eesmärkidena 
on tugevalt seotud õpetajate motivatsioonitasemega. Lisaks motivatsiooni faktorile mängis 
tähtsat rolli kooli eesmärkide tajumisel enese eesmärkidena ka õpetajate omavaheline 
koostöö.  Mida kõrgem on motivatsioon ja mida rohkem teevad õpetajad omavahelist 
koostööd, seda enam tunnetatakse kooli eesmärke kui enda eesmärke.  Lisaks sellele tõstab 
ühine koostöö  tolerantsust ebakindlate situatsioonide suhtes. Seega saab siin paralleele 
tõmmata Hofstede (1997) määramatuse vältimise määraga ehk teisisõnu peaks olema 
võimalik tugevat määramatuse vältimist vähendada, soodustades õpetajate omavahelist 
koostööd. 
Handy ja Aitken (1990) toovad välja, et algkoolides ja keskkoolides võib täheldada 
erinevat organisatsiooni tüüpide esinemist. Nende kohaselt võib algkoolides täheldada 
rohkem ülesande kultuuri ja keskkoolides rolli kultuuri.     
Erinevates maades läbiviidud uuringutele tuginedes võib väita, et 
organisatsioonikultuuri mõju koolidele kui organisatsioonidele on üsna universaalne nähtus 
ning väga paljud faktorid on omavahel seotud ja mõjutavad üksteist vastastikku. Kindel on 
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fakt, et hierarhiline ja tsentraliseeritud juhtimine tekitab kommunikatsiooniprobleeme ning 
vähendab õpetajate motiveeritust. Motiveeritud liikmed aga on nõus panustama aega ja 
energiat kooli eesmärkide saavutamisse. 
2. Motivatsioon 
2.1. Motivatsiooni mõiste ja olemus 
Kuuldes sõna „motivatsioon“ oskab iga inimene seda endast lähtuvalt lahti seletada – 
see on põhjus, mis paneb inimesi käituma ühel või teisel viisil ja annab vastuse küsimusele, 
miks midagi tehakse. „Motivatsioon on vajaduse rahuldamisele suunatud funktsionaalsete 
süsteemide eesmärgipärane aktiivsus...ta hõlmab kogu inimese käitumist juhtivat ja 
kontrollivat mehhanismidekompleksi“ (Bachmann & Maruste, 2008, lk74-75). Niisiis võib 
öelda, et praktiliselt iga käitumise taga on põhjus, mis kerkib esile motivatsiooni tõttu ning 
mille lõpptulemuseks peaks olema rahulduse saavutamine. Tähelepanuta ei tasu jätta ka seda, 
et vajaduste rahuldamine ei põhjusta ihade lõppemist, vaid uute teket (Maslow; 2007). Ihale 
iseloomulik on vajaduste rahuldamatus, mis kujuneb motiiviks inimese käitumise juures ehk 
siis vajadus on mingi olulise komponendi puudujääk indiviidi jaoks. Vajadustest sõltub 
motivatsiooni ehk inimesi liikuma paneva jõu liik ja neid on erinevaid. 
Laming (2004) toob välja, et eksisteerib kolm fundamentaalset viisi, mille alusel 
motivatsiooni saab  jälgida. Esiteks, inimene on nagu iga teinegi liik looduses ja elus 
püsimiseks on vajalikud teatud instinktidel põhinevad käitumismustrid (tundes nälga süüakse 
jne). Teiseks, subjektiivne kogemus versus objektiivne käitumine ning kolmandaks sotsiaalne 
surve.  
Maslow (2007) leiab, et kõige mõistlikum on motivatsiooni klassifitseerida 
põhieesmärkide järgi, kuna „ainult põhieesmärgid püsivad muutumatuna kogu selles voolus, 
mida dünaamiline lähenemine psühholoogilisele teooriale peale sunnib.“ (lk 67) Tema teooria 
kohaselt on inimest motiveerivateks jõududeks  esiteks põhivajadused: füsioloogilised 
vajadused, turvalisuse vajadused, kuuluvuse ja armastuse vajadused, austuse vajadus 
eneseteostuse vajadused. Teiseks, kognitiivsed põhivajadused: teadmise ja mõistmise ihad 
ning esteetilised vajadused. 
2.2. Motivatsiooni roll haridusasutuses 
Mõeldes sõnale „motivatsioon“ kooli tingimustes, keskendutakse eelkõige just 
õpilastele, nende motivatsiooni suurendamisele õppimise ja õppeainete suhtes üldiselt, vähem 
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räägitakse aga õpetajate motiveerimisest. Encyclopedia of Educational Psychology rõhutab, et 
„hariduspsühholoogia juures seisneb motivatsiooni tähtsus selles, et see seletab ja võimaldab 
ennustada õpilaste, õpetajate ja administratiivsete liikmete käitumist“ (lk 687). Motivatsiooni 
ja sealhulgas vajadusi on vajalik mõista, sest Kidroni (2008) kohaselt on see üheks võtmeks 
mõjutamaks nii teiste inimeste kui ka iseenese käitumist. Krips (2011) lisab, et 
manipuleerivast käitumisest erineb motiveerimine selle tõttu, et teisesse inimesesse suhtutakse 
kui subjekti, mitte objekti (mis on võrdse suhtluse aluseks) ning on tulemuslikum oma 
eesmärkide saavutamise viis, kuna tekitab inimeses sisemise vastutustunde. Ka hetkel Eestis 
kehtivas õppekavas väärtustatakse õppijakesksust, miseeldab õppijalt isiklikku vastutust oma 
õpitulemuste eest ehk püütakse suurendada õppijate sisemist motivatsiooni. 
Owens (2004), keskendudes motivatsiooni tähtsuse mõistmisele haridusasutuste 
töötajate seas, lisab, et see on peamiseks viisiks mõistmaks, miks mõni õpetaja tuleb iga päev 
tööle vastumeelselt ja teeb nii vähe kui võimalik, samas kui teine õpetaja on täis energiat ja 
uusi ideid ja kulutab aega oma tundide põnevaks muutmiseks; miks mõni direktor seab oma 
eesmärgid kaugele tulevikku, kui teine keskendub vaid eesolevale päevale. Motivatsiooni 
tähtsusest koolis ja selle mõjust õpetajatele käsitletakse ka käesoleva töö peatükis 2.3. 
2.3. Sisemine ja välimine motivatsioon 
Eespool sai tähelepanu pööratud, kuivõrd tähtis on, et töötajad (sh haridusasutuses) 
oleksid motiveeritud. Ryan ja Deci (2000) leiavad, et inimesed ei erine üksnes 
motivatsioonimäära, vaid ka motivatsiooni orientatsiooni poolest ehk mis liiki motivatsiooni 
võib täheldada. Organisatsioonilise käitumise motivatsiooni lähtekohti käsitledes domineerib 
kaks põhilist lähenemist - väline ehk biheivioristlik ning sisemine ehk kognitiivne, 
humanistlik lähenemine. Esimese puhul on motiveerivaks jõuks „piits või präänik“ 
lähenemine, teisel juhul tuleneb motivatsioon inimese enda seest (Owens 2004). Handy ja 
Aitken (1990) rõhutavad, et „piits ja präänik“ lähenemine töötab vaid juhul, kui indiviid on 
huvitatud „präänikust“ ja tal ei saa sellest isu täis või kui ta kardab „piitsa“ – mõlema juhul 
seisneb motiveerimise idee selles, et inimest tuleb hoida rahuldamatuna. 
Niisiis saab välise motivatsiooni all vaadelda manipuleerimist, positiivset sundimist 
ehk tasustamist ja negatiivset sundi ehk karistust (Owens, 2004; Kidron, 2008), vaadeldes aga 
sisemise motivatsiooni allikaid märgib Krull (2001), et „kõrvuti baastarvete rahuldamise ja 
välisele mõjutusele reageerimisega ilmutavad inimesed huvi, uurivad oma keskkonda, 
lõbustavad end ja püüavad realiseerida oma võimeid. Isegi siis, kui kõik tarbed näivad olevat 
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rahuldatud, kalduvad inimesed tegelema igasugu harrastustega, sest see pakub neile sisemist 
rahuldust “ (lk 402).Veel lisab Krull (2001), et välimine motiveerimine võib esile kutsuda 
sisemist motivatsiooni või hoopiski seda vähendada . 
Ryani ja Deci (2000) kohaselt, kes on ka enesemääratluse (Self-Determination Theory) 
ja kognitiivse hindamise (Cognitive Evaluation Theory) teooriate rajajateks, on motivatsiooni 
jaotamine pelgalt sisemiseks ja välimiseks liiga lihtsustatud lähenemine. Nende sõnutsi esineb 
ka mittemotiveeritud olek ehk amotivatsioon (amotivation) ning väline motivatsioon jaguneb 
omakorda mitmeks alaliigiks reguleeriva teguri järgi (vt joonis 2). Nendeks on: väline 
regulatsioon (external regulation), inimene oma tegevuses allub välisele kontrollile ehk kas 
tasule või karistusele;  introjektiivne regulatsioon (introjected regulation) – oma ego 
rahuldamiseks, mille tagab rahulolu endaga või tunnustus kaaslastelt, võetakse reeglid ja 
normeeritud käitumisviis omaks, aga ei tunnetata seda enda osana; identifitseeritud 
regulatsioon (identified regulation) – teadlikult väärtustatud käitumine, mis võetakse endale 
omaseks, enese seatud eesmärkide saavutamiseks ning integreeritud regulatsioon (integrated 
regulation) - on üks aste enne sisemist motivatsiooni, kus käitumisele on omane kongruentsus 
ehk ühilduvus, antud juhul on inimese käitumine ühildatud tema eesmärkide  ja väärtustega. 
Psühholoogilised vajadused nagu sotsiaalne kuuluvus, autonoomsus ja kompetentsus on 
võtmesõnadeks määramaks ära inimese motivatsiooni suuna ja püsivuse. Sisemist 
motivatsiooni saab tõsta toetades indiviidi autonoomsust ja kompetentsust, kuid siinkohal on 
tähtis meeles pidada, et sisemine motivatsioon tekib vaid juhul, kui tahe tuleb indiviidi enda 
seest, omades uudsuse, väljakutse või esteetilist väärtust indiviidi jaoks. 
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Joonis 2. Inimeste motivatsiooni taksonoomia (Ryan and Deci, 2000) 
 
3. Metoodika 
3.1 Valim 
Uurimustöö valimi moodustasid 197 õpetajat Jõgeva- ja Tartumaalt, kellest maakoolis töötas 
79 ja linnakoolis 119 õpetajat. Mehi oli õpetajate seas 27, naisi 170. Alla 20-aastaseid 
õpetajaid oli vastajate seas 1. Kõige rohkem vastajaid - 63 õpetajat - kuulus vanusegruppi 50 
kuni 59 aastat ning sellele järgnes 55 õpetajaga vanusegrupp 40 kuni 49 aastat (vt joonis 2).  
Tabel 1. Vastanud õpetajate jaotumine vanuse järgi 
Vanus alla 20 20...29 30...39 40...49 50...59 60...69 Kokku 
N 1 16 48 55 63 14 197 
Protsent 0,5 8,1 24,4 27,9 32,0 7,1 100 
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Töötatud aastate arvu järgi praeguses koolis jaotus valim järgmiselt: kõige vähem, 4 õpetajat, 
oli praeguses koolis töötanud üle 40 aasta, kõige rohkem vastajaid, 53 õpetajat, oli praeguses 
koolis töötanud 11 kuni 20 aastat (vt joonis 3).  
Tabel 2. Õpetajate jagunemine töötatud aastate arvu alusel praeguses koolis 
 alla 5 aasta 5...10 aastat 11...20 aastat 21...30 aastat 31...40 aastat üle 40 aasta  
N 42 36 53 42 20 4  
Protsent 21,3 18,3 26,9 21,3 10,2 2,0  
        
 
3.2. Mõõtevahendid 
Kvantitatiivse uurimustöö andmekogumismeetodina kasutati ankeeti, mis koosnes 
kolmest osast. Esimene osa koosnes küsimustest taustaandmete kohta, teine osa väidete kohta 
uurimaks organisatsioonikultuuri ning kolmas osa väidetest selgitamaks välja õpetajate 
motivatsiooni. Kõik väited olid esitatud 5-pallisel Likerti skaalal, kus 1 tähistab, et väide ei 
kehti üldse ja 5, et väitega ollakse väga nõus. Teises osas kasutatud organisatsioonikultuuri 
küsimustik on koostatud Maaja Vadi (2000) poolt, käesolevas töös jäeti välja 6 väidet, mis töö 
autori arvates kooli kui organisatsiooni kohta ei sobi (nt Meie organisatsioonis on palju 
allüksusi) ning kümnepallise skaala asemel kasutati viiepallist, kuna 5- palli süsteemis 
hindamine on õpetajatele harjumuspärane. Kolmandas osas kasutatud küsimustik oli 
inglisekeelne ja võetud Tremblay, Blanchard, Taylor, Pelletier ja Villeneuve (2009) 
uurimusest ning väited lähtusid Ryan ja Deci motivatsiooni jaotumise alaliikidest 
(amotivatsioon ehk motivatsiooni puudumine, välimine, introjektiivne, identifitseeritud, 
integreeritud ja sisemine motivatsioon). Töö autor tõlkis küsitluse eesti keelde ning 7-pallise 
skaala asemel kasutati 5-palli skaalat, lisaks muudeti kahte küsimust (asendusküsimused võeti 
McKinney (2000) uurimusest)  ja jäeti üks küsimus välja. 
Ankeedi eri osade reliaablused (Cronbach alpha) olid järgnevad: II osal, mis mõõtis 
organisatsioonikultuuri 0,92 ja III osal, mis mõõtis õpetajate motivatsiooni 0,63.  
3.3 Protseduur 
Ankeetküsitlus viidi läbi E-formulari keskkonnas aprilli lõpus ja mai alguses 2012. 
aastal. Küsimustikule vastamine oli anonüümne ja vabatahtlik ning koole omavahel 
võrdlusesse ei seatud. Küsimustik ja kaaskiri saadeti laiali Tartu- ja Jõgevamaa põhi- ja 
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keskhariduskoolidesse. Lisaks esialgsele kirjale edastati ka üks meeldetuletuskiri. 
Küsimustike edastamiseks õpetajatele küsiti luba koolide direktsioonidelt. Esines mõni üksik 
juhtum, kus direktori e-posti aadress ei olnud avalikult kättesaadav ja küsimustik koos 
kaaskirjaga edastati kooli üldisesse infolisti. Kaks kooli ei soovinud uurimuses osaleda. 
Andmete analüüsimine toimus maikuu jooksul. 
Andmete analüüsimiseks kasutati andmetöötlusprogrammi SPSS 19.0 ja 
tabeltöötlusprogrammi MS Excel 2007. Gruppide võrdlemiseks kasutati Mann-Whitney-U 
testi ja Kruskal-Wallise dispersioonanalüüsi, seoste leidmisel Spearmani astakkorrelatsiooni. 
 
4. Tulemused 
Esimese hüpoteesi „Paindliku ja kaasatud juhtimisstiiliga organisatsioonikultuuri 
tunnetamine on positiivses seoses õpetaja motivatsiooniga,“ kontrollimiseks kasutati 
Spearmani astakkorrelatsiooni, kuna tunnused asuvad ordinaalskaalal.  
Enne korrelatsiooni leidmist liideti juhtimisstiili puudutavate väidete hinnangud iga 
indiviidi kohta. Väiteid oli üheksa (meie organisatsioonis on igaühel suur tegevusvabadus; 
meie organisatsioonis tunnustatakse inimesi hea töö eest; meie organisatsioonis ei rõhutata 
alluvate ja ülemuste vahelisi erinevusi; pääseb juhi jutule, kui vaja; arvestatakse iga 
inimesega; on vajalik teave kõigile kättesaadav; langevad juhtide ja teiste töötajate 
arvamused sageli kokku, reageeritakse igale eksimusele rangelt; tunnustatakse neid, kes on 
juhtkonnaga heades suhetes). Kaks viimast väidet kuuluvad negatiivsete väidete alla ja 
seepärast pöörati need ümber nii, et algselt suurema skoori saanud väitele anti väiksem 
väärtus (5–˃1; 4–˃2 jne). Summeeriti ka motivatsiooni puudutavad väited, kusjuures eraldi 
summeeriti sisemist (mulle meeldib kulutada aega ja energiat, et muuta oma tunnid 
huvitavaks; tunnen rõõmu uute asjade õppimisest, mis selle tööga kaasneva;, minu jaoks on 
tähtis osaleda üritustel/ koolitustel, mis pakuvad võimalust erialaselt areneda), välimist 
(valisin selle töö sissetuleku pärast, mida see mulle pakub; töötamine õpetajana võimaldab 
mul raha teenida; seda tüüpi töö annab mulle turvalisuse), integreeritud (õpetajaamet on 
saanud oluliseks osaks sellest, kes ma olen; see töö on osa sellest, mil viisil olen otsustanud 
oma elu elada; see töö on osa minu elust) ning introjektiivset (tahan olla oma töös edukas ja 
kui ma seda ei suuda, tunnen enda pärast häbi; soovin olla sellel töökohal väga edukas, 
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vastasel juhul oleksin pettunud; valisin õpetaja elukutse, sest ma tahan olla „võitja“ elus) 
motivatsiooni mõõtvad väited.  
Spearmani korrelatsioonanalüüs näitas, et juhtimisstiili ja õpetaja motivatsiooni alaliikide 
vahel esineb statistiliselt oluline seos. Motivatsiooni alaliike eraldi käsitledes olid tulemused 
järgmised: juhtimisstiili ja integreeritud motivatsiooni vahel esineb statistiliselt oluline 
positiivne mõõdukas seos (p<0,01; ρ=0,41); juhtimisstiili ja välise motivatsiooni vahel esineb 
statistiliselt oluline positiivne nõrk seos (p<0,01; ρ=0,35); juhtimisstiili ja sisemise 
motivatsiooni vahel esineb statistiliselt oluline positiivne nõrk seos (p<0,01; ρ=0,20);  
juhtimisstiili ja introjektiivse motivatsiooni vahel esineb statistiliselt oluline positiivne nõrk 
seos (p<0,01; ρ=0,14) ning juhtimisstiili ja motivatsiooni puudumise (amotivatsiooni) vahel 
esineb statistiliselt oluline negatiivne nõrk seos (p<0,01; ρ= –0,25). Samuti leiti korrelatsioon 
summeerides kõik motivatsiooni puudutavad väited ( motivatsiooni puudumise kohta käivad 
väited (küsin endalt pidevalt, miks valisin selle eriala- mulle tundub, et ma ei saa hakkama 
põhiliste ülesannetega, mida see töö nõuab; ma ei mõista, miks me peame töötama 
ebareaalsetes töötingimustes; ma ei mõista, miks ma selle töö valisin, meilt oodatakse liiga 
palju) pöörati sarnaselt negatiivse orientatsiooniga juhtimisstiili väidetega), leidmaks 
üldmotivatsiooni ja juhtimisstiili vahelisi seoseid. Leiti, et motivatsiooni ja juhtimisstiili vahel 
esineb statistiliselt oluline positiivne mõõdukas seos (p<0,01; ρ=0,46).  Seega leidis hüpotees 
kinnitust. 
Uuriti organisatsioonikultuuri kahe dimensiooni, mõju määra ja sisu (Vadi, 2000), 
seost õpetaja motivatsiooniga, kontrollimaks teise hüpoteesi „Organisatsioonikultuuri kaks 
dimensiooni, mõju määr ja sisu on positiivses korrelatsioonis õpetajate motivatsiooniga“ 
kehtivust (korrelatsioonanalüüsiks liidetud väited on leitavad lisadest). Leiti Spearmani 
astakkorrelatsiooni kasutades statistiliselt oluline positiivne mõõdukas seos (p<0,01; ρ=0,47) 
organisatsioonikultuuri sisu ehk positiivsus-negatiivsus skaala ja õpetajate motivatsiooni 
vahel. Selleks summeeriti kõik positiivsust-negatiivsust mõõtvad väited ja kõik motivatsiooni 
mõõtvad väited (motivatsiooni puudumise väited pööratult) iga indiviidi jaoks. Samuti käituti 
organisatsioonikultuuri määra mõõtvate väidetega ja leiti, et organisatsioonikultuuri mõju 
määra ehk tugev-nõrk skaala ja õpetajate motivatsiooni vahel esineb statistiliselt oluline 
positiivne nõrk seos (p<0,01; ρ=0.36). Hüpotees leidis kinnitust. 
Kolmanda hüpoteesi „Ühtekuuluvustunde tunnetamise tugevus on positiivses korrelatsioonis 
õpetaja motivatsiooniga“ uurimiseks, kasutati samuti Spearmani astakkorrelatsiooni. Enne 
seda summeeriti ühtekuuluvustunde väidete (on rasketes olukordades tugev 
ühtekuuluvustunne; abistatakse üksteist probleemides) väärtused iga õpetaja kohta ning leiti 
korrelatsioon kõigi motivatsiooni puudutavate väidete summaga. Selgus, et esineb statistiliselt 
Organisatsioonikultuuri mõju õpetaja motivatsioonile  20 
oluline positiivne nõrk seos ühtekuuluvustunde ja õpetajate motivatsiooni vahel (p<0,01; 
ρ=0,24). Hüpotees leidis kinnitust. 
Kuna Thoonen jt (2011) leidsid, et ühtekuuluvustunde tugevuse ja kooli eesmärkide tajumisel 
enese eesmärkidena vahel esineb positiivne seos, siis kontrolliti antud väidet ka käesoleva töö 
raames. Summeeriti kooli eesmärkide tajumise (teatakse, millised on kooli eesmärgid; 
tunnevad inimesed uhkust oma kooli üle; mõtlevad inimesed rohkem oma vajadustele kui 
kooli eesmärkidele (väide pöörati analüüsis ümber)) väited iga õpetaja kohta, ühte, negatiivse 
orientatsiooniga väidet pöörati. Spearmani astakkorrelatsioonanalüüsist selgus, et kooli 
eesmärkide tajumise ja ühtekuuluvustunde tunnetamise vahel esineb statistiliselt oluline 
positiivne mõõdukas seos (p<0,01; ρ=0,50). 
Mann-Whitney-U testiga võrreldi ka maa- ja linnakoole, kuid statistiliselt olulist 
erinevust ei ilmnenud ei õpetajate motivatsiooni ja organisatsioonikultuuri sisu ega ka 
organisatsioonikultuuri määra puhul. Meeste ja naiste hinnanguid käesolevas uuringus 
võrrelda ei olnud võimalik, kuna grupid olid liiga ebavõrdselt jaotunud (mehi 27 ja naisi 170). 
Kruskal-Wallise dispersioonanalüüsiga võrreldi gruppe õpilaste arvu jaotumise järgi 
koolis ning ka gruppe töötatud aastate alusel praeguses koolis, kuid erinevusi motivatsioonis, 
organisatsioonikultuuri mõju määras ega ka sisus ei täheldatud.  
Vaadates õpetajate hinnangute keskmisi motivatsiooni ja selle alaliikide kaupa, selgub, 
et kõige kõrgema skoori on saanud integreeritud (keskmine hinnang 4,06) ja introjektiivset 
(keskmine hinnang 3,12) motivatsiooni mõõtvad väiteid, kõige madalamalt on hinnatud 
sisemist (keskmine hinnang 2,12) ja välimist (keskmine hinnang 2,44) motivatsiooni 
mõõtvaid väiteid. 
Tabel 3. Õpetajate hinnangute keskmised erinevate motivatsiooni liikide kaupa 
 
 
Üld-
motivatsioon 
Väline 
motivatsioon 
Integreeritud 
motivatsioon 
Introjektiivne 
motivatsioon 
Sisemine 
motivatsioon 
Amotivat-
sioon 
Keskmine 2,87 2,44 4,06 3,12 2,12 2,40 
SD ,37 ,76 ,73 ,78 ,28 ,82 
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5. Arutelu 
 Esimene hüpotees „Paindliku ja kaasatud juhtimisstiiliga organisatsioonikultuuri 
tunnetamine on positiivses seoses õpetaja motivatsiooniga,“ leidis kinnitust. Leiti statistiliselt 
oluline positiivne mõõdukas seos juhtimisstiili ja õpetaja üldmotivatsiooni vahel (p<0,01; 
ρ=0,46) ehk ka käesoleva uuringu raames leidis kinnitust, et direktorite juhtimisstiilil on 
oluline osa õpetajate motivatsiooni kujundamise juures (Owens 2004; Handy & Aitken, 
1990). Sarnastele tulemustele jõudsid ka Thoonen jt (2011) ning Eyal ja Roth (2012), kes 
tõestasid, et erinev juhtimisstiil omab erinevat mõju õpetajate motivatsioonile. Nende 
uuringust selgus, et tugeva kontrolliga juhtimisstiil avaldab rohkem mõju õpetajate välisele 
motivatsioonile ja on seotud positiivselt õpetajate läbipõlemisega. Samas, kui kaasatud 
juhtimisstiil mõjutab pigem sisemist motivatsiooni ja esineb negatiivne seos läbipõlemisega. 
Käesolevas uurimuses ilmnesid seosed kaasatud ja paindliku juhtimisstiili ja välise 
motivatsiooni (ρ=0,35) vahel, kuid selle vaheline seos sisemise motivatsiooniga oli nõrgem 
(ρ=0,20), kuigi oleks võinud eeldada vastupidist tulemust. Samas vaadates õpetajate 
hinnanguid sisemist motivatsiooni mõõtvate väidete kohta, siis võib väita, et küsitluses 
osalenud õpetajate sisemine motivatsioon oli madal (keskmine 2,12) ja väärtuse kõikumine 
väike (SD 0,28).  
Madal sisemine motivatsioon võib näidata, et Eesti haridussüsteemis on olnud seni 
suurem rõhk välistel näitajatel (riigieksamite tulemused) ja väljastpoolt hindamisel (koole 
hindasid koolivälised inspektorid ja kontrollijad). Praegusel hetkel juurutatav süsteem, kus 
põhirõhk on õpetaja eneseanalüüsil ja koolides viiakse läbi sisehindamisi, on veel suhteliselt 
uus nähtus. Võib arvata, et selline suunamuutus võtab aega ja tulemused ei pruugi ilmneda 
lähiaastatel, kuid võib loota, et valitud kursil jätkates on võimalik suurendada ka õpetajate 
sisemist  motivatsiooni. Tunda end ise oma eesmärkide seadjana ja selleni jõudmise eest 
vastutajana, annab võimaluse sisemise motivatsiooni kasvuks. Vähendades õpetajate 
töökoormust, on võimalik õpetajatel senisest enam keskenduda enesearendamisele. 
Ryani ja Deci (2000) kohaselt on integreeritud motivatsiooni ajendiks tulemuse tähtsus 
inimese enese jaoks ning tegevus on integreeritud isiku ja tema väärtustega. Esimese 
hüpoteesi kontrollil ilmnes positiivne mõõdukas seos integreeritud motivatsiooni ning 
kaasatud ja paindliku juhtimisstiili vahel ning ka õpetajate keskmised hinnangud integreeritud 
motivatsioonile olid kõige kõrgemad (4,06). Seega tunnetasid vastanud õpetajad, et õpetaja 
elukutse on osa sellest, kes nad on ja mil viisil on otsustanud oma elu elada ehk õpetajaamet 
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on muutunud osaks nende väärtustest. Integreeritud motivatsioon on üks aste enne sisemist 
motivatsiooni ja seega on selle juures tähtsad aspektid autonoomsus, usaldus ja vastutustunne. 
Järelikult tunnetavad õpetajad, et kaasav ja paindlik juhtimisstiil toetab nende ootusi ja annab 
võimaluse end selles osas realiseerida.  
Käesolevas töös selgus, et õpetajate sisemist motivatsiooni mõõtvate väidete keskmine 
on madal, kuid samas integreeritud motivatsiooni mõõtvate väidete keskmine kõrge. 
Integreeritud motivatsioon on vahetult eelnev sisemisele motivatsioonile, kuid sisemist 
motivatsiooni tekitada ja kujundada on kõige keerulisem (Ryan & Deci 2000). Edasistes 
uurimustes võiks püüda leida, kas õpetajate sisemine motivatsioon on Eestis üldiselt madal 
või oli see käesoleva töö eripära. Kui leitakse, et tegemist on üldisema nähtusega, siis on 
edasistel uurijatel võimalus otsida põhjuseid, miks sisemine motivatsioon õpetajate seas  
madal on ning kuidas saaks toetada selle tõstmist. 
Kinnitust leidis ka teine hüpotees „Organisatsioonikultuuri kaks dimensiooni, mõju 
määr ja sisu on positiivses korrelatsioonis õpetajate motivatsiooniga.“ Organisatsiooni sisu 
näitab eelkõige seda, kuivõrd toetavad ollakse juhtkonna suhtes, kuivõrd kaasatud otsuste 
tegemisse, ning kuivõrd turvaliselt end organisatsioonis tuntakse. Mõju määr näitab pigem 
seda, millised on omavahelised suhted ja läbisaamine ning kuivõrd omatakse ühiseid väärtusi. 
Tugevam seos esines käesolevas uuringus motivatsiooni ja organisatsioonikultuuri sisu vahel 
(ρ=0,47). Ehk uuringus osalenud õpetajate jaoks on motivatsiooni enam mõjutav see, kuivõrd 
toetavad ollakse organisatsiooni suhtes. Omavahelise ühtekuuluvustunde ehk mõju määra 
vahel esineb samuti nõrk positiivne seos (ρ=0,36) ehk õpetajate motivatsioon on mõjutatud ka 
omavahelistest läbisaamisest ja suhetest. Thoonen jt (2011) tõestasid, et omavaheline koostöö 
tõstab organisatsiooni eesmärkide tajumist enda omadena ja on üks põhilisi faktoreid 
kujundamaks õpetajate motivatsiooni. See võeti aluseks uurimaks, kas ka käesolevas 
uurimustöös leiab seos ühtekuuluvustunde ehk organisatsioonikultuuri sisu ja kooli 
eesmärkide tajumise vahel kinnitust. Sarnaselt oodatule leiti mõõdukas positiivne seos 
(ρ=0,50). Siit võib järeldada, et mida rohkem ja mida paremini teevad õpetajad omavahelist 
koostööd, seda enam tajuvad nad kooli eesmärke enese eesmärkidena ning seeläbi suureneb 
nende motivatsioon. Hofstede (1992) kohaselt aitab tihe organisatsiooniliikmete koostöö ja 
omavaheline toetamine suurendada tugeva määramatuse vältimisega hakkamasaamist ehk 
paremini toime tulla muutustega ja kriisolukordadega. Seega peaks ka koolides suurendama 
õpetajate omavahelist koostööd. 
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Maa- ja linnakoolide omavaheline võrdlemine tulemusi ei andnud, millest võib 
järeldada, et kooli asukoht ei ole määrava tähtsusega organisatsioonikultuuri kujunemisel ning 
õpetajate motivatsioon on universaalne nähtus. Kuna käesolev uurimustöö viidi 
läbipilootuuringuna ning tulemusi üldvalimile üldistada ei saa siis võiks edasistes uuringutes 
selgitada välja, kas Eesti koolid on organisatsioonikultuurist ja õpetajate motivatsioonist 
lähtuvalt homogeensed. 
 Käesolevas uuringus leidis kinnitust välismaiste autorite (Eyal & Roth, 2011; Lee, 
2006; Owens, 2004; Somech, 2010;; Thoonen et al., 2011) poolt rõhutatu– 
organisatsioonikultuuril on suur roll õpetajate motivatsiooni kujundajana. 
Töö piirangud 
 Uurimustöö kitsaskohaks sai ankeetküsitluse kolmas osa, mis mõõtis õpetajate 
motivatsiooni, kuid mille reliaablus oli üsna madal (Cronbach alpha 0,64). Selle põhjused 
võivad peituda käesoleva töö autori tehtud muudatustes, kehvas tõlkes või küsimuste mitte 
just kõige paremal sobitumisel Eesti tingimustesse. Edasistes uurimustöödes võiks reliaabluse 
tõstmiseks ankeeti täiendada, küsida ekspertarvamust ning eelnevalt katsetada. 
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LISAD 
LISA 1. Korrelatsioonanalüüsiks liidetud organisatsioonikultuuri väited 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sisu ehk positiivne-negatiivne 
 
 
...on meeldiv töökeskkond 
...inimesed tunnevad uhkust oma 
kooli üle 
...tunnustatakse inimesi hea töö eest 
...pääseb juhi jutule kui vaja 
...teatakse, millised on kooli 
eesmärgid 
...arvestatakse iga inimesega 
...on vajalik teave kõigile kättesaadav 
...langevad juhtide ja teiste töötajate 
arvamused sageli kokku 
...on igaühel suur tegevusvabadus 
...ei karda inimesed eksida 
...toimuvad pidevalt positiivsed 
muutused 
... ei rõhutata alluvate ja ülemuste 
erinevusi 
...mõtlevad inimesed rohkem oma 
vajadustele kui kooli eesmärkidele 
...tunnustatakse neid, kes on 
juhtkonnaga heades suhetes 
...tullakse tööle vastumeelselt 
...tuntakse töörõõmu 
...reageeritakse igale eksimusele 
rangelt 
...mõeldakse inimeste heaolule 
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Mõju määr ehk tugev-nõrk 
 
 
 
...tuntakse üksteist 
...korraldatakse ühisüritusi 
...võetakse uusi töötajaid hästi vastu 
...on traditsioonidel suur tähtsus 
...arvavad inimesed ühtemoodi 
paljudest maailma asjadest 
...teatakse üksteise isiklikust elust 
...on eksimuste korral piinlik 
kolleegide ees 
...on rasketes olukordades tugev 
ühtekuuluvustunne 
...lahendatakse omavahelised 
arusaamad õigeaegselt 
...teatakse üksteise harrastustest ja 
töövälistest tegevustest 
...on moodustunud mitmesuguseid 
sõprusgruppe 
...suheldakse omavahel viisakalt 
...peetakse lugu heast tujust 
...abistatakse üksteist tööalastes 
probleemides 
...arutatakse kõik olulised asjad 
omavahel läbi 
...täidavad kõik oma tööülesandeid 
hästi 
...on ühisüritused populaarsed 
...töötavad paljud inimesed juba 
pikka aega koos 
...selgitatakse ülesandeid täpselt 
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LISA 2. Korrelatsioonanalüüsiks liidetud väited 
 
 
 
 
 
Juhtimisstiil 
meie organisatsioonis on igaühel suur 
tegevusvabadus; 
 tunnustatakse inimesi hea töö eest; 
 ei rõhutata alluvate ja ülemuste vahelisi 
erinevusi;  
pääseb juhi jutule, kui vaja;  
arvestatakse iga inimesega;  
on vajalik teave kõigile kättesaadav; 
langevad juhtide ja teiste töötajate 
arvamused sageli kokku,  
reageeritakse igale eksimusele rangelt;  
tunnustatakse neid, kes on juhtkonnaga 
heades suhetes 
 
 
Sisemine motivatsioon 
mulle meeldib kulutada aega ja energiat, et 
muuta oma tunnid huvitavaks;  
tunnen rõõmu uute asjade õppimisest, mis 
selle tööga kaasneva;,  
minu jaoks on tähtis osaleda üritustel/ 
koolitustel, mis pakuvad võimalust erialaselt 
areneda 
 
Välimine motivatsioon 
valisin selle töö sissetuleku pärast, mida see 
mulle pakub;  
töötamine õpetajana võimaldab mul raha 
teenida;  
seda tüüpi töö annab mulle turvalisuse 
 
 
Motivatsiooni puudumine (amotivatsioon) 
küsin endalt pidevalt, miks valisin selle 
eriala- mulle tundub, et ma ei saa hakkama 
põhiliste ülesannetega, mida see töö nõuab 
ma ei mõista, miks me peame töötama 
ebareaalsetes töötingimustes 
ma ei mõista, miks ma selle töö valisin, meilt 
oodatakse liiga palju 
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Integreeritud motivatsioon 
õpetajaamet on saanud oluliseks osaks 
sellest, kes ma olen 
see töö on osa sellest, mil viisil olen 
otsustanud oma elu elada 
 
 
Introjektiivne motivatsioon 
tahan olla oma töös edukas ja kui ma seda ei 
suuda, tunnen enda pärast häbi 
ma soovin olla sellel töökohal väga edukas, 
vastasel juhul oleksin pettunud 
valisin õpetaja elukutse, sest ma tahan olla 
„võitja“ elus 
 
Ühtekuuluvustunde tunnetamine 
on rasketes olukordades tugev 
ühtekuuluvustunne 
abistatakse üksteist probleemides 
 
Kooli eesmärkide tajumine 
teatakse, millised on kooli eesmärgid 
tunnevad inimesed uhkust oma kooli üle 
mõtlevad inimesed rohkem oma vajadustele 
kui kooli eesmärkidele (väide pöörati 
analüüsis ümber) 
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LISA 3. Kaaskiri direktorile ja õpetajatele 
 
Tervist, lugupeetud direktor! 
  
Pöördun Teie poole palvega edastada järgnev kiri kooli listi, et anda õpetajatele võimalus 
osaleda uuringus, mis püüab välja selgitada õpetajate motivatsiooni ja organisatsioonikultuuri 
vahelisi seoseid. Kogutud andmed on abiks minu bakalaureusetöö valmimisel. Küsimustiku 
täitmine on anonüümne, koole omavahel võrdlusesse ei seata ning uurimustöös ei nimetata. 
  
Palun anda märku, kui kool ei soovi uuringus osaleda (teadmaks osavõtvate koolide arvu) 
ning küsimuste korral võib julgelt ühendust võtta. 
  
Kõike head soovides, 
Siret Soonsein 
TÜ Sotsiaal- ja haridusteaduskond 
(loodusteaduslike ainete õpetaja) 
Siretsoo@gmail.com 
  
 
Tervist, hea õpetaja! 
  
Palun Teie abi, et osaleksite bakalaureusetöö küsitluses, mis püüab välja selgitada õpetajate 
motivatsiooni ja koolis valitseva organisatsiooni kultuuri vahelised seosed. Arvestades Eesti 
hetkeolukorda, kus õpetajakutse valivad vähesed noored eelkõige mitterahuldava palgataseme 
ja suure töökoormuse tõttu, on eriti oluline säilitada õpetajate motivatsioon ja leida üles 
tegurid ka kooli kui organisatsiooni siseselt, mis seda mõjutavad, hoidmaks ja väärtustamaks 
selle elukutse valinuid. 
  
Olen südamest tänulik, kui leiate ca 10 minutit, et aidata kaasa uurimuse 
valmimisele. Küsimustiku täitmine on anonüümne, koole uurimistöös ei nimetata ja 
üksteisega võrdlusesse ei seata ning andmeid kasutatakse vaid uurimustöö eesmärgil. 
  
 Ankeetküsitlus koosneb kolmest osast ja selle leiate järgnevalt 
aadressilt: http://www.eformular.com/siretsoo/kool.kusimustik.html 
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 Siret Soonsein 
TÜ Sotsiaal- ja haridusteaduskond 
(loodusteaduslike ainete õpetaja) 
Siretsoo@gmail.com 
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LISA 3. Ankeetküsitlus õpetajatele 
Organisatsiooni kultuuri ja õpetajate motivatsiooni vahelised seosed 
I OSA 
 
1. Vanus 
a) Üle 69 
b) 50...69 
c) 30...49 
d) 20...29 
e) Alla 20 
2. Sugu  
a) N 
b) M 
 
 
3. Töötatud aastate arv praeguses 
koolis 
a) Üle 40 aasta 
b) 31....40 aastat 
c) 21....30 aastat 
d) 11....20 aastat 
e) 5......10 aastat 
f) Alla 5 aasta 
 
 
 
 
 
Õpilaste arv koolis 
   a) alla 100 
   b) 100...299 
   c) 300...499 
   d) 500...699 
   e) 700...899 
   f) üle 900 
Töötan  
   a) linnakoolis 
   b) maakoolis 
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II Osa 
 
Palun hinnake järgnevaid väiteid 5-palliskaalal, kus 1 tähistab, et väide ei kehti üldse ja 5, et 
väitega ollakse väga nõus. Tõmmake sobivale variandile ring ümber. 
 
Väide: 
Meie koolis... 
...on meeldiv töökeskkond 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...tuntakse üksteist 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...korraldatakse ühisüritusi 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...inimesed tunnevad uhkust oma kooli üle 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...tunnustatakse inimesi hea töö eest 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...pääseb juhi jutule kui vaja 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...teatakse, millised on kooli eesmärgid 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...võetakse uusi töötajaid hästi vastu 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...on traditsioonidel suur tähtsus 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...arvestatakse iga inimesega 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...arvavad inimesed ühtemoodi paljudest maailma asjadest 
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 Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...on vajalik teave kõigile kättesaadav 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...teatakse üksteise isiklikust elust 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...langevad juhtide ja teiste töötajate arvamused sageli kokku 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...on eksimuste korral piinlik kolleegide ees 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...on rasketes olukordades tugev ühtekuuluvustunne 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...on igaühel suur tegevusvabadus 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...ei karda inimesed eksida 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...toimuvad pidevalt positiivsed muutused 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...lahendatakse omavahelised arusaamad õigeaegselt 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
... ei rõhutata alluvate ja ülemuste erinevusi 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...mõtlevad inimesed rohkem oma vajadustele kui kooli eesmärkidele 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...tunnustatakse neid, kes on juhtkonnaga heades suhetes 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...teatakse üksteise harrastustest ja töövälistest tegevustest 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
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...on moodustunud mitmesuguseid sõprusgruppe 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...suheldakse omavahel viisakalt 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...tullakse tööle vastumeelselt 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...peetakse lugu heast tujust 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...abistatakse üksteist tööalastes probleemides 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...tuntakse töörõõmu 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...arutatakse kõik olulised asjad omavahel läbi 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...reageeritakse igale eksimusele rangelt 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...mõeldakse inimeste heaolule 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...täidavad kõik oma tööülesandeid hästi 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...on ühisüritused populaarsed 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...töötavad paljud inimesed juba pikka aega koos 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
...selgitatakse ülesandeid täpselt 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    olen väitega väga nõus 
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III OSA 
 
Järgnevad väited käivad õpetajana töötamise ja selle erialavaliku põhjuste kohta. Palun 
hinnake 5-palli skaalal, kus 1 tähistab, et väitega ei nõustuta üldse ja 5, et väide kehtib 
täielikult 
1. Mulle meeldib kulutada aega ja energiat, et muuta oma tunnid huvitavaks 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
2. Valisin selle töö sissetuleku pärast, mida see mulle pakub 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
3. Küsin endalt pidevalt, miks valisin selle eriala– mulle tundub, et ma ei saa hakkama 
põhiliste ülesannetega, mida see töö nõuab 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
4. Tunnen rõõmu uute asjade õppimisest, mis selle tööga kaasnevad 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
5. Õpetajaamet on saanud oluliseks osaks sellest, kes ma olen  
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
6. Tahan olla oma töös edukas ja kui ma seda ei suuda tunnen enda pärast häbi 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
7. Minu jaoks on tähtis osaleda üritustel/ koolitustel, mis pakuvad võimalust erialaselt 
areneda 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
8. Valisin seda tüüpi töö, saavutamaks oma karjääriga seotud eesmärke 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
9. Töötamine õpetajana võimaldab mul raha teenida 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
10.  See töö on osa sellest, mil viisil olen otsustanud oma elu elada 
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Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
11.  Ma soovin olla sellel töökohal väga edukas, vastasel juhul oleksin pettunud 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
12.  Ma ei mõista, miks me peame töötama ebareaalsetes töötingimustes 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
13.  Valisin õpetaja elukutse, sest ma tahan olla „võitja“ elus 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
14.  Mulle pakub suurt rahuldust, kui olen edukas raskete ülesannete täitmisel 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
15.  Seda tüüpi töö annab mulle turvalisuse 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
16.  Ma ei mõista, miks ma selle töö valisin– meilt oodatakse liiga palju 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
17.  See töö on osa minu elust 
Antud väide ei kehti üldse      1   2   3   4   5    antud väide kehtib täielikult 
 
 
 
